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PRAKATA PENULIS

“Bahaya terbesar yang dihadapi umat manusia pada zaman sekarang
bukanlah ledakan bom atom, tetapi perubahan fitrah” (Shandel)

Segala puji bagi Allah SWT, Tuhan Semesta Alam, karena atas izin dan
Inayah-Nya jua lah, sehingga Buku yang berjudul “Perencanaan dan
Pengembangan SUMBER DAYA MANUSIA” (Teori, Kebijakan dan Praktik
Berbasis Kompetensi di Era Digitalisasi) dapat penulis selesaikan dengan baik.
Shalawat dan salam senantiasa tercurahkan kepada Nabiyullah Muhammad
SAW, para keluarga dan sahabatnya. Semoga rahmat Allah Swt selalu
dilimpahkan kepada kita semua Aamiin. Sejalan dengan perkembangan
zaman era digitalisasi maka perusahaan dan organisasi harus menempatkan
sumber daya manusia menjadi prioritas atau human capital. Akibat dari
perkembangan teknologi yang dinamis sehingga model bisnis menjadi
berubah di dunia digital modern dan pada akhirnya mengharuskan
perusahaan dan organisasi perlu merevitalisasi komponen perusahaan
seutuhnya. Kegiatan dan implementasi teknologi baru mengakibatkan
perubahan dari fungsi spesialis kemudian bertransformasi sebagai
konsekwensi dari digitalisasi.

Isu SDM merupakan kajian hangat para akademisi yang memunculkan
berbagai macam persepsi dan penafsiran sehingga munculnya Omnibus Law
UU cipta Kerja masih menyimpan sorotan dan kekecewaan terhadap
kedaulatan SDM yang dianggap telah mengeksploitasi hak-hak
ketenagakerjaan hal ini menyebabkan fungsi UU Omnibus Law tidak berjalan
sebagaimana mestinya.

Buku ini diperuntukkan bagi mahasiswa Strata Satu (S1), Strata Dua (S2),
dan Strata tiga (S3) khususnya bidang studi Manajemen sumber daya manusia.
Selain itu, buku ini diperuntukkan khusus mahasiswa Perguruan
Tinggi/Universitas yang menyelenggarakan Program studi manajemen
sumber daya manusia.

Semoga karya terbaik ini mendapatkan rahmat dan hidayah dari Allah
SWT amin. Billahittaufik Walhidayah Wassalamu’alaikum Warrahmatullahi
Wabarakatuh.

Samata Gowa, 15 Februari 2023
Penulis,
Dr. llham A. Gani, S.E., SH., M.M., MH
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BAB

LINGKUNGAN PERUBAHAN
DAN PERAN SDM

A. TANTANGAN LINGKUNGAN BISNIS

Organisasi dan perusahaan dapat dipandang sebagai sistem yang terbuka
(Katz dan Kahn, 1978). Menurut pandangan ini, organisasi dan perusahaan
akan memberikan respon terhadap berbagai bentuk perubahan atau
tantangan baru sehingga gilirannya juga akan menciptakan dinamika
mengarah pada terjaganya keseimbangan hubungan antar elemen dalam
organisasi, dan antar elemen-elemen internal dan elemen lingkungan
eksternalnya. Respon ataupun proses penyesuaian diri terhadap perubahan-
perubahan atau tantangan-tantangan baru pada gilirannya juga akan
menciptakan dinamika lingkungan internal, utamanya akan membawa
konsekuensi pada terjadinya pergeseran strategi organisasi dan cara-cara
manusia dikelola. Penyesuaian organisasional dan perusahaan akan terjadi
terus menerus mengingat lingkungan eksternal selalu berubah, bahkan
dengan kecepatan yang semakin tinggi (Katz dan Kahn, 1978; Gugup Kismono,
1999).

Dalam lingkungan bisnis (business environment) yang mempunyai
pengaruh yang besar dalam menentukan kinerja perusahaan, sehingga
kondisi dalam bisnis tidak lagi terbatas oleh teritorial pada sebuah negara
(borderless world), sehingga dalam peralihan hard technology ke smart
technology serta perubahan dalam fundamental lainnya telah memiliki
dampak terkait kebijakan yang diperoleh dari manajemen perusahaan
(Hunger, Wheelen, 2007; Lumpkin. Taylor, 2005; Kusmayadi, D 2008).
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MANAJEMEN SUMBER DAYA MANUSIA

A. PERKEMBANGAN ILMU MANAJEMEN

Sejarah perkembangan manajemen tidak jauh berbeda dengan
perkembangan manusia itu sendiri. Artinya, bahwa manajemen telah
berlangsung sejak manusia itu berada di muka bumi ini, seiring dengan
perkembangan dan tuntutan manusia untuk memenuhi kebutuhan hidupnya.
Pada zaman purba atau zaman batu, manusia juga menggunakan
keterampilan dan keahliannya untuk membuat alat-alat dari batu guna
merealisasikan tujuan hidupnya. Manajemen kemudian berkembang sesuai
dengan perkembangan keahlian serta pengetahuan dan keterampilan yang
diperoleh oleh manusia itu. Pengetahuan serta teknologi (IPTEK) telah
tumbuh dan berkembang. Pertumbuhan itu sekaligus juga mengembangkan
keterampilan manajemen umat manusia (Priyono, 2014).

Mempelajari sejarah manajemen sangat penting bagi kita untuk dapat
memperoleh gambaran tentang bagaimana manajemen itu telah berlangsung
pada masa lalu, bagaimana kemudian manajemen tersebut berkembang,
prinsip-prinsip apa yang dikembangkan pada masa lalu dan bagaimana
manajemen tersebut berlangsung dewasa ini. Akhirnya kita harus pula
mempelajari dan mengantisipasi perkembangan di masa mendatang yang
tentu saja juga akan menentukan arah pertumbuhan manajemen itu sendiri.
Dengan mengetahui arah perkembangan manajemen tersebut maka kita juga
akan dapat mempersiapkan diri kita untuk membekali diri kita masing-masing
dengan keterampilan-keterampilan manajerial yang diperlukan di masa
mendatang.

Untuk memperjelas gambaran diatas dapat menunjukkan sejarah
perkembangan manajemen dari zaman dahulu sampai dengan perkembangan
saat ini. Hal ini dapat digambarkan dalam kerangka di bawah ini:
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KONSEP PERENCANAAN
SUMBER DAYA MANUSIA

A. KONSEP PERENCANAAN SDM

Di era modern saat ini, keberadaan SDM merupakan faktor utama yang
menentukan berhasil tidaknya sebuah organisasi dan perusahaan, baik
organisasi bisnis maupun sosial. Oleh karena itu, jika sebuah organisasi dan
perusahaan mengharapkan terus eksis dan berkembang mengalami kemajuan
dan perbaikan secara berkelanjutan (continuous improvement) maka harus
memiliki kepedulian yang tinggi terhadap kebutuhan SDM melalui sebuah
perencanaan yang komprehensif dan sistematis serta dinamis. Perencanaan
SDM merupakan suatu kebutuhan pokok dalam setiap organisasi dan
perusahaan dan ditangani oleh suatu unit khusus yang dipimpin oleh orang
yang memiliki keahlian di bidangnya.

Agar perencanaan memiliki manfaat yang banyak dan tepat, maka harus
dilaksanakan secara tepat pula dan akurasi yang tinggi, dapat memenuhi
berbagai unsur secara sistematis dan dinamis. Mengapa harus dinamis,
karena di abad 21 era revolusi 4.0, memiliki ciri terjadi perubahan secara
cepat, masif, dan variatif berbasis teknologi informasi dan komunikasi (TIK),
menuntut daya adaptasi yang sangat tinggi. Teknologi diciptakan dan
dikembangkan untuk memberi kemudahan kepada manusia, oleh karena itu,
dalam perencanaan harus berorientasi kemanusiaan sekalipun berbasis
teknologi.

Sebagai pertanda bahwa SDM merupakan hal yang penting, bahkan
penting sekali, pada level nasional pun, Pemerintah menempatkan
pembangunan SDM sebagai salah satu prioritas utama dalam program
pembangunan Nasional. Hal tersebut dimaksudkan untuk menghasilkan SDM
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REKRUTMEN DAN SELEKSI

A. METODE E-RECRUITMENT

Rekrutmen menjadi indikator penting dalam menjalankan suatu
perusahan dan organisasi, dibutuhkan top manajer/pimpinan level tinggi
serta karyawan yang siap mengembangkan perusahaan dan organisasi yang
matang di era digital saat ini. Karyawan merupakan salah satu asset sumber
daya manusia yang wajib dimiliki oleh suatu perusahaan dan organisasi.
Untuk menciptakan sebuah perusahaan dan organisasi yang selalu
bertumbuh, dibutuhkan seorang karyawan yang cakap dan terampil di
bidangnya.

Pola manajerial yang baik juga dibutuhkan untuk menggerakkan serta
mengelola sumber daya manusia agar dapat bertumbuh semakin lebih baik,
efektif dan efisien sesuai dengan kebutuhan riil perusahaan dan organisasi
tersebut. Pentingnya pengelolaan sumber daya manusia atau karyawan
menurut Soedaryono (2006:6) bahwa Seorang karyawan merupakan
seseorang yang bekerja untuk sebuah perusahaan maupun organisasi, baik
dalam kesatuan kerja pemerintah maupun swasta guna menghidupi
kehidupannya. Dalam menjalankan suatu perusahan dan organisasi, fokus
pelaksanaan manajemen sumber daya manusia (SDM) terdapat beberapa
aktivitas penting yang harus dirancang dan dipraktikkan.

Aktifitas tersebut terdiri dari perencanaan, penarikan/recruitment,
pengarahan, pengembangan, pemeliharaan, serta pemberhentian SDM.
Aktifitas ini dilakukan guna memaksimalkan pengelolaan sumber daya
manusia secara efektif dan efisien (Jazimatul Husna, at., el, 2021). Foulkes
(1975) memprediksi bahwa peran sumber daya manusia dari waktu ke waktu
akan semakin strategis dan Foulkes mengatakan : “For many years it has been
said that capital is the bottleneck for a developing industry. | don’t think this
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COMPETITIVE ADVANTAGE ORGANISASI
MELALUI PENGEMBANGAN SDM

A. PENGEMBANGAN SDM BERBASIS KOMPETENSI

Memasuki abad 21, dalam era globalisasi dengan berbagai tantangan
dunia semakin luas dan menyentuh lingkungan bisnis yang berjalan selaras
dengan berkembangnya teknologi informasi dan komunikasi yang pesat dan
meluas dalam menciptakan kesempatan bagi perusahaan sebagai tantangan
ang harus dihadapi. sehingga kesempatan tersebut perlu mendapat tindakan
yang nyata dalam mempertahankan kesempatan pasar bagi perusahaan,
memudahkan akses terhadap sumberdaya yang semakin luas dan semakin
beragam, menciptakan beberapa aliansi dan membangun kerjasama
beberapa perusahaan baik dalam negeri maupun luar negeri sebagai upaya
dalam menjawab tantangan bisnis yang semakin terbuka, namun demikian
era globalisasi dapat memberikan tantangan yang harus dihadapi oleh
perusahaan.

Tantangan-tantangan tersebut adalah adanya perbedaan preferensi
konsumen yang berasal dari berbagai teritorial dan latar belakang budaya,
tantangan yang masuki abad ke-21, pengaruh globalisasi yang melanda dunia
semakin dalam menyentuh sisi-sisi kehidupan perusahaan. Perkembangan
teknologi informatika yang sangat cepat dan luas menciptakan peluang-
peluang vyang sekaligus juga merupakan tantangan-tantangan bagi
perusahaan. Peluang-peluang yang diciptakan perkembangan teknologi
informatika ini, diantaranya adalah semakin meluasnya kesempatan pasar
bagi perusahaan, akses terhadap sumber daya yang semakin mudah dan
semakin beragam, dan semakin terbukanya kemungkinan untuk menciptakan
aliansi dan kerja sama dengan perusahaan-perusahaan luar negeri. Namun di
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STRATEGI PENGEMBANGAN SDM

A. PENDEKATAN PENGEMBANGAN SDM
Sumber daya Manusia sebagai unsur yang memegang peran penting

dalam pelaksanaan organisasi atau perusahaan. Manusia adalah sumber daya

yang menggerakkan jalannya organisasi atau perusahaan. Efektif tidaknya
suatu organisasi tergantung pada manusia yang mengelola sumber daya
lainnya yang ada dalam organisasi. Oleh karena itu, sumber daya manusia

pegawai/karyawan harus dikelola secara baik. Nawawi menjelaskan ada 3

(tiga) pengertian dari sumber daya manusia yaitu:

1. Sumber daya manusia adalah manusia yang bekerja di lingkungan suatu
organisasi atau perusahaan (sering disebut juga personil, tenaga kerja,
pegawai atau karyawan).

2. Sumber daya manusia adalah potensi manusiawi sebagai penggerak
organisasi dalam mewujudkan eksistensinya

3. Sumber daya manusia merupakan aset dan berfungsi sebagai modal (non
material/non finansial) di dalam organisasi yang diwujudkan menjadi
potensi nyata secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi
organisasi.

Kontribusi karyawan dalam pencapaian tujuan organisasi sangat besar,
oleh sebab itu, mengelola karyawan untuk dapat berkinerja secara optimal
harus merupakan kebijakan prioritas organisasi. Proses pengembangan SDM
harus dilakukan dengan baik dan tepat, sehingga organisasi dapat memiliki
competitive advantage dari aspek SDM yang sulit ditiru oleh pesaing. Hal ini
baru dapat tercapai jika proses pengembangan SDM dapat menciptakan
keseimbangan antara kepentingan karyawan dan organisasi (Sari, E. 2009).
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PENGEMBANGAN SDM
MELALUI PROGRAM PELATIHAN

A. PROGRAM ORIENTASI DAN PENEMPATAN

Program penempatan juga merupakan faktor penting dalam menilai
kinerja pegawai. Penempatan adalah suatu proses pemberian tugas kepada
tenaga kerja dan dijalankan secara bersama-sama dengan tanggung jawab
yang telah diberikan. Salah satu faktor yang mempengaruhi penempatan
adalah latar belakang pendidikan pegawai untuk itu, prestasi akademik yang
telah dicapai oleh tenaga kerja selama mengikuti jenjang pendidikan harus
mendapat pertimbangan dalam penempatan. (Ardana at., el, 2012:82)
menyatakan bahwa penempatan SDM adalah suatu proses pemberian tugas
dan pekerjaan yang lulus dalam seleksi untuk dilaksanakan secara continue
dan wewenang serta tanggung jawab yang melekat sebesar porsi dan
komposisi yang di tetapkan serta mampu mempertanggungjawabkan segala
risiko dan permasalahan yang mungkin terjadi atas tugas dan pekerjaan,
wewenang dan tanggung jawab.

Sunyoto (2012:127) menyatakan orientasi merupakan suatu program
untuk memperkenalkan pegawai baru pada peran-peran mereka, organisasi,
kebijakan-kebijakannya, nilai-nilai, keyakinan-keyakinan dan pada rekan kerja
mereka. (Ardana, 2012:86) menyatakan orientasi merupakan kegiatan yang
dilaksanakan dengan maksud untuk memperkenalkan tenaga kerja baru
dengan tenaga kerja lama atau manajemen secara menyeluruh sesuai dengan
hierarki perusahaan. Orientasi merupakan suatu proses untuk mengetahui
dan mengenal tempatnya dalam totalitas hubungan pekerjaan, ruang lingkup
perusahaan, dan berbagai macam kebijakan perusahaan yang harus ditaati
oleh tenaga kerja baru. Hal ini dapat dipahami bahwa orientasi kerja adalah
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KEAMANAN, KESELAMATAN
DAN KESEHATAN KERJA

A. PENGERTIAN DAN KESEHATAN KERJA (K3)

Keamanan, Kesehatan dan Keselamatan Kerja (K3) sebagai salah satu
aspek penting dalam perlindungan tenaga kerja yang diatur dalam Undang-
Undang Nomor 13 Tahun 2003. Dengan menerapkan teknologi pengendalian
keselamatan dan kesehatan kerja, diharapkan tenaga kerja akan mencapai
ketahanan fisik, mental, daya kerja, dan tingkat kesehatan yang tinggi. Di
samping itu dapat diharapkan untuk menciptakan kenyamanan kerja dan
keselamatan kerja yang tinggi. Sehingga unsur yang ada dalam kesehatan dan
keselamatan kerja tidak terpaku pada faktor fisik, tetapi juga mental,
emosional dan psikologi. Kesehatan kerja merupakan suatu hal penting dan
perlu diperhatikan oleh pihak pengusaha/perusahaan. Dengan adanya
program kesehatan yang baik akan menguntungkan para pegawai/karyawan
baik secara material, karena pegawai/karyawan akan lebih jarang absen,
bekerja dengan lingkungan yang lebih menyenangkan, sehingga secara
keseluruhan pegawai/karyawan akan mampu bekerja lebih lama dan
menyenangkan.

Istilah kesehatan kerja mengacu pada kondisi psikologis fisik dan
psikologis pekerja yang merupakan hasil dari lingkungan yang diberikan oleh
kantor atau perusahaan. Jika suatu kantor atau perusahaan melakukan
pengukuran keamanan dan kesehatan yang efektif, semakin sedikit
pegawai/karyawan yang mengalami dampak penyakit jangka pendek atau
jangka panjang akibat bekerja di kantor/perusahaan.
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HUBUNGAN INDUSTRIAL

A. MANAJEMEN HUBUNGAN KERJA INDUSTRIAL

Hubungan industrial pada dasarnya merupakan suatu hubungan hukum
antara pengusaha dengan pekerja (Asri Wijayanti, 2009). Dalam hubungan
industrial, setiap permasalahan yang terjadi ditingkat perusahaan dan
masalah-masalah ketenagakerjaan yang timbul harus diselesaikan terlebih
dahulu secara kekeluargaan atau musyawarah. Namun tidak semua
perselisihan yang terjadi antara pekerja dengan pengusaha dalam suatu
perusahaan dapat diselesaikan secara kekeluargaan atau musyawarah. Hal ini
disebabkan karena adanya perbedaan pandangan tentang berbagai hal
terkait dengan hubungan kerja atau syarat-syarat kerja lain, sehingga
timbulnya perselisihan hubungan industrial tidak dapat dihindarkan.

Pekerja dalam kegiatannya memiliki hak dan kewajiban dimana
kewajiban pekerja adalah bekerja sesuai dengan aturan baik aturan hukum
serta aturan kerja yang telah disepakati, sedangkan hak pekerja adalah
menerima upah atas pekerjaan yang telah dilaksanakannya. Jadi antara hak
dan kewajiban itu harus berjalan secara seimbang, sehingga tidak dibenarkan
jika pekerja hanya menuntut hak sedangkan kewajibannya tidak dilaksanakan,
begitu pula sebaliknya tidak dibenarkan apabila pekerja telah melaksanakan
kewajibannya namun tidak mendapatkan haknya berupa gaji dan kompensasi.

Berdasarkan Undang-Undang No. 13 Tahun 2003 Pasal 1 No.16 bahwa
yang dimaksud dengan hubungan industrial adalah suatu sistem hubungan
yang terbentuk antara para pelaku dalam proses produksi barang dan jasa
yang terdiri dari unsur pengusaha, pekerja/buruh, dan pemerintah yang
didasarkan pada nilai-nilai Pancasila dan Undang-Undang Dasar Negara
Republik Indonesia Tahun 1945. Kemudian Menurut Kumar (2015) signifikansi
dari hubungan industrial adalah memelihara hubungan industrial yang
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KOMPENSASI DAN BALAS JASA

A. PENGERTIAN KOMPENSASI, PERJANJIAN DAN KEPASTIAN HUKUM

Kompensasi adalah upah, gaji, dan semua fasilitas lainnya yang
merupakan balas jasa atau pembayaran yang diberikan oleh organisasi atau
perusahaan kepada para pekerja atau karyawan untuk menyelesaikan
pekerjaan mereka. Sistem kompensasi yang baik akan mampu memberikan
kepuasan bagi karyawan dan mungkin saja perusahaan dapat
mempertahankan karyawannya juga. Dikarenakan kompensasi mempunyai
arti penting bagi perusahaan, dimana kompensasi dapat mempertahankan
dan meningkatkan kesejahteraan pegawainya.

Kompensasi sangat penting bagi pegawai atau karyawan itu sendiri
sebagai individu, karena besarnya kompensasi merupakan ukuran nilai
pekerjaan karyawan itu sendiri. Sebaliknya besar kecilnya kompensasi dapat
mempengaruhi prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawan.
Kompensasi bukan hanya penting untuk karyawan saja, melainkan juga
penting bagi perusahaan itu sendiri, karena program-program kompensasi
merupakan pencerminan supaya perusahaan untuk mempertahankan
sumber daya manusianya.

Dengan demikian, kompensasi memiliki fungsi yang cukup penting di
dalam memperlancar jalannya roda organisasi dan perusahaan. Fungsi-fungsi
kompensasi adalah :

1. Penggunaan SDM secara lebih efisien dan lebih efektif. Semakin banyak
karyawan yang diberi kompensasi yang tinggi berarti semakin banyak
karyawannya vyang berprestasi tinggi. Banyaknya karyawan vyang
berprestasi tinggi akan mengurangi pengeluaran biaya untuk pekerjaan
yang tidak perlu.
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